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СОЦИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ ОРГАНИЗАЦИИ КАК ФАКТОР ПОВЫ-
ШЕНИЯ МОТИВАЦИИ И СТИМУЛИРОВАНИЯ ТРУДА РАБОТНИКОВ 
 
Цель – разработка методов оценки социальной ответственности организации как фактора мо-
тивации труда работников, предназначенных для принятия решений по совершенствованию 
стимулирования труда работников отрасли животноводства. 
Материалы и методы. Теоретической основой для исследований послужили труды отечествен-
ных и зарубежных авторов в области мотивации, стимулирования труда работников. Информа-
ционной базой для исследований являлись нормативные и правовые акты Республики Беларусь, 
данные Национального статистического комитета Республики Беларусь, применены системный 
подход, абстрактно-логический, сравнительного анализа, монографический и расчетно-
конструктивный методы. 
Результаты. Исследования предназначены для оценки социальной ответственности организации 
с целью выработки предложений по ее совершенствованию и использованию в качестве инстру-
мента повышения мотивации и стимулирования работников. 
Заключение. По результатам анализа численности работников, занятых в сельском хозяйстве, 
уровня их заработной платы, отдельных показателей деятельности сельскохозяйственных орга-
низаций установлено, что в Республике Беларусь оплата труда рабочих сельскохозяйственного 
сектора носит переменный характер и напрямую зависит от количественных и качественных 
характеристик произведенной продукции. Кроме того, уровень образования работников в данной 
сфере экономики низкий. Вышеуказанные факты указывают на то, что данная категория ра-
ботников является социально уязвимой. 
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SOCIAL RESPONSIBILITY OF THE ORGANIZATION AS A FACTOR  
OF INCREASING THE INCREASING LABOR STIMULATION OF EMPLOYEES 
 
The aim of research. Development of methods for assessing the social responsibility of an organization 
as a factor in motivating workers' labor, intended for making decisions on improving the incentives for 
workers in the livestock industry. 




Materials and methods: The theoretical basis for the research was the work of domestic and foreign au-
thors in the field of motivation, incentives for workers. The information base for the research was the nor-
mative and legal acts of the Republic of Belarus, the data of the National Statistical Committee of the Re-
public of Belarus, a systematic approach, abstract-logical, comparative analysis, monographic and compu-
tational-constructive methods were applied. 
Results. The studies are designed to assess the social responsibility of an organization in order to develop 
proposals for its improvement and use as a tool for increasing motivation and incentives for employees. 
Conclusions. Based on the analysis of the number of workers employed in agriculture, the level of their 
wages, and individual indicators of the activities of agricultural organizations, it was found that in the 
Republic of Belarus the remuneration of workers in the agricultural sector is variable and directly de-
pends on the quantitative and qualitative characteristics of the products produced. In addition, the level 
of education of workers in this sector of the economy is low. The above facts indicate that this category of 
workers is socially vulnerable. 
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Введение. Эффективное использование 
кадрового потенциала тесно увязано с систе-
мой мотивации и стимулирования труда, 
роль которой велика в повышении трудовой 
активности работников. Конечная цель фор-
мирования системы материальных стимулов 
заключается в создании экономических усло-
вий для устойчивого развития производства, 
повышения производительности труда, роста 
рентабельности и конкурентоспособности 
продукции. 
Основная идея продвижения социальной 
ответственности организации заключается в 
том, что социально-ориентированная дея-
тельность приносит ощутимую выгоду орга-
низации, как экономическую, так и выража-
ющуюся в виде усиления трудовой мотива-
ции персонала организации и привлекатель-
ности организации как работодателя.  
Основная часть. По-разному исследова-
тели понимают сущность мотивации как 
процесса (стремление, действие, побуждение, 
проявление личностных качеств и т.д.), эле-
ментов и целей мотивации (таблица 1). 
Все перечисленные в таблице 1 исследо-
ватели, несмотря на различие их точек зре-
ния, признают такой элемент мотивации, как 
потребности, которые столь же разнообраз-
ны, как и люди, и имеют тенденцию разви-
ваться.  
 
Таблица 1. – Варианты трактовки сущности мотивации как процесса, ее элементов и целей 
 
Точка зрения Автор 
Элементы мотивации 
Потребности – стимулы – мотивы – совокупность мотивов А.Г.Здравомыслов 
Потребность – благо – трудовое действие – цена В.В.Травин 
Потребности – интересы – мотивы – стимулы Л.С.Шаховская 
Потребность – интерес – мотив (стимул) Н.А.Волгин 
Потребность – мотив – цель – деятельность – способность Т.О.Соломандина 




Получение определенных благ В.В.Травин 
Необходимость удовлетворения потребностей Т.И.Мухамбетов 
Развитие удовлетворения потребностей С.Н.Шавель 
Сознательный выбор типа поведения Н.Захаров 
Примечание – Источник: [1] 
 




Наиболее распространенной трактовкой 
понятия «потребности» является «нужда», 
«надобность» субъекта в чем-либо значимом, 
ценном и необходимом для его существова-
ния и развития, социальная защищенность. 
В ходе проведения информационного ана-
лиза мнения зарубежных авторов можно от-
метить, что идеи о мотивации второй поло-
вины XX века могут быть объединены в три 
группы: 
1. Теории, преимущественно опирающие-
ся на психологические факторы мотивации, 
ядром которых являются личностные харак-
теристики работника, а в основе мотивации – 
факторы, способствующие удовлетворению 
личностных, эстетических и сугубо индиви-
дуальных потребностей, свойственных кон-
кретному человеку. 
2. Теории, опирающиеся на эконо-
мические факторы мотивации (мотивом яв-
ляется удовлетворение различного рода эко-
номических (материальных) потребностей). 
3. Теории, в основе которых соци-
альные факторы мотивации. Основываются 
на идее о социальной природе человека. Ос-
новным мотивом производительного труда 
является удовлетворение социальных по-
требностей. 
Анализ структуры материального возна-
граждения работников сельскохозяйственных 
организаций показал, что оплата труда рабо-
чих носит переменный характер и напрямую 
зависит от количественных и качественных 
характеристик произведенной продукции, 
что делает данную категорию персонала со-
циально уязвимой. 
Анализ показателей свидетельствует о 
том, что объемы производства и реализации 
крупного рогатого скота в сельскохозяй-
ственных организациях в последние годы 
сокращаются. 
Заработная плата рабочих, занятых на вы-
ращивании и откорме КРС, состоит из пере-
менных составляющих: за привес, приплод, 
качество продукции и т. д. Их характер изме-
няется под воздействием главным образом 
неконтролируемых либо слабо поддающихся 
контролю факторов со стороны работника. 
Выполнение определенных работ в процессе 
производства продукции животноводства 
подразумевает корректировку оплаты с при-
менением коэффициента трудового участия 
работника. Однако, как показала практика, 
его установление не всегда имеет объектив-
ный характер. Наряду с этим квалификаци-
онные требования к должности не всегда 
адекватно отражаются на реальном уровне 
квалификации рабочих кадров в части при-
своения классов. Данные обстоятельства 
обусловливают социальную незащищенность 
и психологический дискомфорт работников 
животноводства, приводят к снижению мо-
тивации, а следовательно, и производитель-
ности труда. 
Нами был проведен анализ численности 
работников сельского хозяйства Республики 
Беларусь, в том числе по уровню образова-
ния за период с 2016 по 2020 год (таблица 3).  
В результате проведенного анализа уста-
новлено, что общая численность работников, 
занятых в сельском хозяйстве страны, сни-
жена в 2020 году в сравнении с 2016 годом на 
13,6%, или на 41,9 тыс. чел. Основную часть 
занятых в сельском хозяйстве (71,1%) зани-
мают работники, не получившие высшего 
образования, в том числе численность работ-
ников с общим средним образованием со-
ставляет 37,0% и профессионально-
техническим образованием – 26,3%. Доля 
работников сельского хозяйства с высшим 
образованием составляет лишь 13,8%.  
 
Таблица 2. – Анализ показателей по крупному рогатому скоту в сельскохозяйственных организа-
циях Республики Беларусь  
 
Показатель 2015 год 2020 год 2020 г. к 2015 г, % 
Поголовье крупного рогатого скота, тыс. гол. 4363,7 4294,7 98,4 
Производство (реализация) крупного рогатого 
скота, тыс. т 
575,4 555,9 96,6 
Примечание – Источник: [2, с. 125] 
  




Таблица 3. – Численность работников организаций сельского хозяйства по уровню образования за 












Списочная численность работников 
организаций сельского хозяйства, чел. 
314 855 305 955 292 245 280 273 272 924 
в том числе имеют образование:  
высшее, чел. 31 634 32 221 32 045 31 345 31 666 
среднее специальное, чел. 55 030 53 240 50 320 48 400 47 190 
профессионально-техническое, чел. 78 713 77 042 73 896 72 563 71 693 
общее среднее, чел. 123 116 118 879 112 857 105 975 101 037 
общее базовое, чел. 26 362 24 573 23 127 21 990 21 338 
Примечание – Источник: [2, с. 19] 
 
 
Для успешной работы организации необ-
ходимо строить и совершенствовать сбалан-
сированную систему, сочетающую цели са-
мой организации и устремления ее работни-
ков. Вместе с тем, реализация человеческого 
потенциала возможна лишь при наличии 
равноправных отношений между участника-
ми социально-трудовых отношений – рабо-
тодателями, работниками и государством как 
сторонами трудовых отношений. Формой 
такого взаимодействия всех субъектов соци-
ально-трудовых отношений является соци-
альное партнерство. Новой формой взаимо-
действия участников социального партнер-
ства является социальная ответственность 
предприятия.  
В Республике Беларусь в настоящее время 
отсутствует общепризнанная методика оцен-
ки социальной ответственности. Тем не ме-
нее, специалистами ближнего зарубежья раз-
работан ряд рейтингов. 
В международной практике при составле-
нии рейтингов социальной ответственности 
используются следующие типичные показа-
тели (таблица 4). 
 
 











соблюдение этики бизнеса; обеспечение без-
опасности на рабо-
чем месте; 





требования к деловым партне-
рам придерживаться анало-
гичных этических норм (в ос-
новном связаны с субконтрак-
тами, которые крупные ком-
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да, пища, жилье, 
здравоохранение). 
  участие сотрудников компа-
нии в работе на благо мест-
ных сообществ – пожертво-
вания, волонтерство, экспер-
тиза. 
Примечание – Источник: [3] 




Оценка социальной ответственности ор-
ганизации с точки зрения ее влияния на мо-
тивацию и стимулирование труда персонала 
и потенциальных работников проводится по 
следующим направлениям: 
1. Реализация внутренней корпора-
тивной социальной ответственности, в фор-
ме: 
• обеспечения работникам конкурен-
тоспособной заработной платы; 
• предоставления работникам «соци-
ального пакета», льгот и компенсаций; 
• обеспечения работникам возможно-
сти карьерного роста путем обучения и по-
вышения квалификации; 
• соблюдения установленных законо-
дательством норм в сфере социально-
трудовых отношений. 
2. Реализация внешней социальной 
ответственности предприятия в форме осу-
ществления благотворительности, спонсор-
ской, природоохранной деятельности, разви-
тия инфраструктуры региона и т.д. 
3. Наличие базовых (институцио-
нальных) признаков социальной ответствен-
ности предприятия [4]. 
При разработке показателей оценки важно 
учесть наличие необходимой для их расчета 
информации и ее доступность. В этой связи 
отмечаем, что для расчета показателей оцен-
ки социальной ответственности организации 
предполагается использовать данные, содер-
жащиеся в отчетности, которая ведется в ор-
ганизации, а также положения локальных 
нормативных актов, принимаемых в органи-
зации по соответствующим вопросам. 
Рассмотрим подробнее возможные пока-
затели оценки социальной ответственности 
организации по каждому направлению. 
По первому направлению оценку соци-
альной ответственности организации, на наш 
взгляд, целесообразно проводить с использо-
ванием следующих количественных и каче-
ственных показателей. 
Наиболее значимым фактором мотивации 
по-прежнему остается уровень заработной 
платы. Оценить его можно с помощью таких 
показателей, как: 
1. Коэффициент роста фонда оплаты 
труда (далее – ФОТ) (Кфот) – количественный 
показатель, рассчитываемый по формуле: 
 
Кфот = ФОТ  / ФОТ  x 100 (%), (1) 
 
где, ФОТ (n) – ФОТ отчетного периода, руб., 
ФОТ(n-1) – ФОТ предыдущего периода, руб. 
 
2. Коэффициент роста среднемесяч-
ной заработной платы (в расчете на 1-го ра-
ботника) (Кзп) – количественный показатель, 
рассчитываемый по формуле: 
 
Кзп = СрЗП  / СрЗП  х 100 (%), (2) 
 
где, СрЗП (n) – среднемесячная заработная 
плата одного работника в отчетном периоде, руб. 
СрЗП (n-1) – среднемесячная заработная плата 
одного работника в предыдущем периоде, руб. 
 
3. Соотношение среднемесячной за-
работной платы работников организации и 
среднемесячной оплаты труда работников 
соответствующего вида экономической дея-
тельности (в расчете на 1-го работника) 
(СрЗП) – количественный показатель, рас-
считываемый по формуле: 
 




где, СрЗП (орг) – среднемесячная заработная 
плата работника организации, руб. 
СрЗП(вэд) – среднемесячная заработная плата 
работника соответствующего вида экономической 
деятельности, руб. 
 
Размер заработка в настоящее время ста-
новится далеко не единственным, а зачастую 
и не самым важным фактором в системе 
оплаты труда. Сегодня на первый план выхо-
дит структура компенсационного пакета, 
неотъемлемой составной частью которого 
являются социальные программы, предлага-
емые работодателем («социальный пакет»). 
Предоставление «социального пакета» явля-
ется важнейшим элементом мотивации и 
служит не столько оценкой труда сотрудни-
ков, как заработная плата, а скорее важно для 
решения определенных жизненных проблем 
[5].  
Вместе с тем, для организации не менее 
важен рост образовательного уровня работ-
ников, т.е. получения ими среднего, высшего 
профессионального образования, второго 
образования. Однако в этом случае обосно-
ванным является частичная оплата такого 




обучения за счет средств организации, а так-
же условие о невозможности увольнения 
обученного по такой системе работника из 
организации в течение определенного време-
ни, либо условие о возвращении затраченных 
на него средств пропорционально отработан-
ному времени. Обязанность работника воз-
местить затраты, связанные с обучением, в 
случае увольнения без уважительных причин 
до истечения срока отработки только тогда, 
когда обучение осуществлялось за счет 
средств работодателя и по его направлению. 
Таким образом, при оценке такого мотиви-
рующего фактора, как обеспечение работни-
ку возможности карьерного роста, полагаем 
целесообразным применение следующих по-
казателей (таблица 5): 
1. Доля работников, прошедших обучение 
и повышение квалификации полностью за 
счет средств работодателя в общей числен-
ности работников (Доб  – количественный 
показатель, рассчитываемый по формуле: 
 
Доб  = Чоб  / Ч  х 100 (%), (4) 
 
где Чоб  – численность работников, про-
шедших обучение и повышение квалификации за 
счет средств организации-в отчетном периоде, 
чел.; 
Ч - – общая численность работников органи-
зации в отчетном периоде, чел.  
 
2. Доля работников, прошедших обучение 
и повышение квалификации частично за счет 
средств работодателя в общей численности 
работников (Доб  – количественный показа-
тель, рассчитываемый по формуле: 
 
Доб  = Чоб  / Ч  х 100 (%), (5) 
 
где Чоб  – численность работников, про-
шедших обучение и повышение квалификации 
частично за счет средств организации в отчетном 
периоде, чел.; 
Ч  – общая численность работников организа-
ции в отчетном периоде, чел.  
 
3. Коэффициент карьерного роста (Ккр) – 
количественный показатель, рассчитываемый 
по формуле: 
 
Ккр = ЧП  / Чоб  х 100 (%), (6) 
 
где ЧП  – численность работников, получив-
ших повышение (занявших более высокую долж-
ность) в отчетном периоде, чел.; 
Чоб  – общая численность прошедших обу-
чение и повышение квалификации в отчетном 
периоде (как полностью за счет средств работода-
теля, так и частично за счет его средств), чел. Ис-
точник данных - отчетность организации. 
 
4. Показатель роста образовательного 
уровня (доля работников, прошедших обуче-
ние и повышение квалификации в общей 
численности работников) (Роу) – количе-
ственный показатель, рассчитываемый по 
формуле: 
Роу = Чоб / Ч  х100 (%), (7) 
 
где Чоб  – общая численность прошедших 
обучение и повышение квалификации в отчетном 
периоде (как полностью за счет средств работода-
теля, так и частично за счет его средств), чел; 
Ч  – общая численность работников организа-
ции в отчетном периоде, чел.  
 
5. Показатель текучести обученных кад-
ров (доля работников, прошедших обучение 
и повышение квалификации, уволившихся по 
собственному желанию, в общей численно-
сти работников, прошедших обучение и по-
вышение квалификации) (Ток) – количе-
ственный показатель, рассчитываемый по 
формуле: 
 
Ток = Чу  / Чоб  х100 (%), (8) 
 
где Чу  – численность работников, прошед-
ших обучение и повышение квалификации, уво-
лившихся по собственному желанию в отчетном 
периоде, чел; 
Чоб  – общая численность работников, про-
шедших обучение и повышение квалификации в 
отчетном периоде (как полностью за счет средств 
работодателя, так и частично за счет его средств), 
чел. 
Под соблюдением установленных законо-
дательством норм в сфере социально-
трудовых отношений, для целей настоящей 
работы, в частности, понимается: 
1. Заключение коллективного договора – 
качественный показатель. Оценивается как 
«да/нет» («да» – присваивается 1 балл, «нет» 














































































2. Наличие профсоюзной организации – 
качественный показатель. Оценивается как 
«да/нет» («да» – присваивается 1 балл, «нет» 
– 0 баллов).  
3. Осуществление дополнительного (сверх 
установленного законодательством) страхо-
вания от несчастных случаев на производстве 
и профессиональных заболеваний, преду-
сматривающего дополнительные формы за-
щиты (в частности, оплата больничных ли-
стов по несчастным случаям, произошедшим 
по дороге на работу и обратно) – качествен-
ный показатель. Оценивается как «да/нет» 
(«да» – присваивается 1 балл, «нет» – 0 бал-
лов).  
Заключение. По результатам анализа 
численности работников, занятых в сельском 
хозяйстве, уровня их заработной платы, от-
дельных показателей деятельности сельско-
хозяйственных организаций установлено, что 
в Республике Беларусь оплата труда рабочих 
сельскохозяйственного сектора носит пере-
менный характер и напрямую зависит от ко-
личественных и качественных характеристик 
произведенной продукции. Кроме того, уро-
вень образования работников в данной сфере 
экономики низкий. Вышеуказанные факты 
указывают на то, что данная категория ра-
ботников является социально уязвимой. 
В настоящий момент наиболее актуально 
решение задач базового уровня социальной 
ответственности, относящихся к сфере опла-
ты труда, уровень, который явно недостато-
чен для нормального воспроизводства рабо-
чей силы. В числе сопряженных проблем 
следует назвать необоснованную дифферен-
циацию заработной платы, нерегулярность и 
непредсказуемость процесса ее индексации, 
непрозрачность системы вознаграждения. 
Следующий уровень социальной ответ-
ственности предприятия, в дополнение к со-
блюдению перечисленных выше базовых 
обязательств гарантирует предоставление 
работникам некоторого набора льгот и соци-
альных услуг, т.е. реализацию целевых соци-
альных инвестиций. Данные целевые инве-
стиции с известной долей условности можно 
разделить на два вида: инвестиции в челове-
ческий капитал, в том числе в профессио-
нальную подготовку, переподготовку и по-
вышение квалификации персонала, в совер-
шенствование организации и обогащение 
содержания труда, а также в охрану труда и 
здоровья работников; социальные инвести-
ции, отдача от которых носит преимуще-
ственно косвенный характер и трудно подда-
ется учету, такие как улучшение пенсионного 
и жилищного обеспечения, программы, 
направленные не на самого работника, а на 
членов его семьи. 
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